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performansları üzerindeki etkisi ve örgütsel değişime olan açıklık düzeyinin araştırılması önemli bir konu haline gelmektedir. 
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şiddetin, iş performansı üzerindeki potansiyel etkilerini ve örgütsel değişime açıklığın bu ilişkideki aracılık rolünü ele 
almaktadır. Bu bağlamda, makale, sağlık kurumu çalışanlarının iş performansını etkileyen faktörleri belirlemeyi ve bu 
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openness toward organizational change. This article addresses the potential effects of violence in healthcare on job 
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1. GİRİŞ 
 

Şiddet, genel olarak aynı fikirde olmama durumundan kaynaklanan orantısız güç 
kullanma olarak tanımlanır (TDK, 2023). Fiziksel, duygusal ve psikolojik boyutları içerir ve 
toplumlar ile bireyler arasındaki günlük etkileşimleri derinden etkiler. İşyerindeki şiddet, 
özellikle sağlık sektöründe belirgin bir problem haline gelmiştir. Sağlık çalışanlarına yönelik 
şiddet olayları, hem gelişmekte olan ülkelerde hem de gelişmiş ülkelerde sıkça görülmekte, 
bu durum hekimlerin kariyerleri boyunca şiddetle karşılaşma olasılığını artırmaktadır. Bu 
çalışma, şiddetin genel tanımını ele almakla birlikte, özellikle sağlık sektöründeki şiddetin 
etkilerini inceleyerek işyerindeki şiddetin sağlık çalışanları üzerindeki yansımalarını 
değerlendirmeyi amaçlamaktadır (Seun-Fadipe vd., 2019). 

Performans kavramı, son yıllarda giderek artan bir ilgiyle karşılanmaktadır. Özellikle 
örgüt performansının, çalışanların performansına bağlı olduğu anlayışı, organizasyonlarda bu 
terimin önemini artırmıştır. Performans, işletmelerin başarı süreçlerinde kilit bir rol 
oynamaktadır ve örgütlerin stratejik hedefleri ile güçlü bir ilişkisi vardır (Çalışkan ve Köroğlu, 
2022; Ratnasari vd., 2019). 

Örgütler, sürekli bir değişim ihtiyacıyla karşı karşıya kalan dinamik yapılardır (Halkos 
ve Bousinakis, 2012). Örgütsel değişim, örgütlerin belirledikleri amaçlara ulaşabilmek adına 
çevresel değişimlere uyum sağlama ve bu değişimlere hızlı bir şekilde tepki verebilme 
yeteneği üzerine odaklanmaktadır. Değişim, teknolojik gelişmeler, küresel rekabet, bilgi 
toplumu ve müşteri beklentilerindeki değişiklikler gibi etkenlerle tetiklenmiş ve örgütlerin 
çevresine uyum sağlama veya çevreyi aşma amacıyla gerçekleşmektedir (Mujib vd., 2023; 
Koç, 2014). 

Örgütsel değişim sürecinde, çalışanların duygusal tepkilerinin yönetilmesi ve pozitif 
bir örgütsel iklimin oluşturulması kritik bir öneme sahiptir (Augustsson vd., 2017). Bu 
süreçte, duygusal anlamda gergin olan çalışanların korku, endişe ve güvensizliklerinin 
giderilmesi, değişime karşı direncin azaltılması için ilk adımdır (Akoğlan Kozak ve Genç, 2014). 
Ayrıca, değişime katılım gösteren çalışanların süreci iyi anlamaları ve desteklemeleri, 
değişimin başarıyla gerçekleşmesi açısından önemlidir. Örgüt içinde etkili bir iletişim ve 
çalışanların duygusal olgunluğa ulaşabilmeleri için özel raporların geliştirilmesi bu süreçte 
önemli bir rol oynar (Hill vd., 2012). Bu bağlamda, örgütlerin değişim süreçlerinde duygusal 
faktörlere odaklanarak çalışanlarını etkili bir şekilde yönlendirmeleri ve desteklemeleri 
gerekmektedir. 

Bu çalışmada sağlıkta şiddetin iş performanslarına etkisi incelenirken, değişime 
açıklıklarının aracılığı değerlendirilmiştir. Bu bağlamda örneklem olarak Gaziantep ilinde 
bulunan hastaneler ve hastane çalışanlarından elde edilen verilere kullanılmıştır. 

2. Kuramsal Çerçeve 

2.1. Sağlıkta Şiddet  

Şiddet, Türk Dil Kurumu'na (2023) göre, farklı fikirlerden kaynaklanan orantısız güç 
kullanma olarak tanımlanmaktadır. Fiziksel güç kullanımıyla birlikte duygusal veya sözel 
saldırıları içerebilen şiddet, Dünya Sağlık Örgütü (2002) tarafından kasti olarak fiziksel güç 
kullanma, tehdit etme, yaralama veya psikolojik zarar verme olarak tanımlanmaktadır. 
Şiddet, ekonomik ve sosyal statü fark etmeksizin toplumların tarihsel bir gerçeği olmuştur 
(Liu vd., 2019; Özerkmen, 2012). Mağdurların ve toplumların deneyimlediği sonuçlar şiddetin 
etkilerine bağlı olarak değişebilir. Şiddetin kaynakları, eğitim durumu, sağlık durumu, cinsiyet 
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gibi bir dizi faktöre dayanabilir. Freud'a göre, şiddet insan doğasındaki saldırganlıkla 
ilişkilendirilebilir (Liu vd., 2019). İşyerinde şiddet, küresel olarak artan bir sorundur, özellikle 
sağlık sektöründe sıkça görülmektedir (Seun-Fadipe vd., 2019). Sağlık çalışanlarına yönelik 
şiddet, hem gelişmekte olan hem de gelişmiş ülkelerde önemli bir sorundur, hatta her iki 
hekimden biri kariyeri boyunca şiddet mağduru olmuştur (Ettore vd., 2018).     Sağlık 
kurumlarındaki şiddet kavramı, “Hasta, hasta yakınları ya da diğer herhangi bir bireyden 
gelen, sağlık çalışanı için risk oluşturan; tehdit davranışı, sözel tehdit, fiziksel saldırı ve cinsel 
saldırıdan oluşan durum” şeklinde tanımlanmaktadır (Cao vd. 2023; Saines, 1999). 

Dünya Sağlık Asamblesi 1996 yılında şiddet tanımını halkın önemli bir sorunu olarak 
ilan etmiştir. Verilen bu karar neticesinde Dünya Sağlık Örgütü aynı yıl 3 Ekim’de ‘Şiddet ve 
Sağlık’ üzerine ilk raporunu yayımlamıştır. Raporda yaşlı istismarı ve cinsel şiddet dahil olmak 
üzere birçok şiddet türleri analiz edilmektedir. Aynı rapor bu şiddet türlerinin sosyal ve sağlık 
etkilerini, büyüklüklerini, risk ve koruyucu faktörlerini ve bunlara yönelik başlatılan önleme 
çalışmalarını içermektedir (Maposa vd., 2023; Krug vd., 2002). 

Sağlık hizmetlerinin sunumu sırasında, hastalar ve aileleri bazen uygulanması zor 
taleplerde bulunabilir veya taleplerinin hızlıca yerine getirilmesini ister. Bu isteklerin 
karşılanmaması durumunda, bazı bireyler öfke duygularına kapılabilmektedir. Sonuç olarak, 
taleplerinin yerine getirilmemesi, önce hayal kırıklığına, ardından sabırsızlığa ve son olarak 
şiddet eğilimine yol açabilmektedir (Durmuş, 2019). Ayrıca aynı araştırma, yaşanan şiddetin 
%3 ila 17'sinin fiziksel, %10 ila 23'ünün psikolojik, %27 ila 67'sinin sözel, ve %0,8 ila 2,7'sinin 
etnik kökene dayalı şiddet olduğunu göstermiştir (İlhan vd., 2013). 

TBMM’ nin 2013 yılında gerçekleştirdiği araştırma komisyonu raporlarına göre, 
sağlıkta şiddetin nedenlerini iki ana kategori altında incelemek mümkündür. Bunlar, şiddet 
uygulayanlar ve mağdurlardır (TBMM, 2013). Şiddeti uygulayanlar açısından, sağlık 
çalışanlarına yönelik önyargılar, acil hasta tanımının eksik veya yanlış anlaşılması, yüksek 
beklentiler, psikolojik rahatsızlıklar ve madde bağımlılığı gibi faktörler rol oynayabilir. Şiddete 
uğrayanlar açısından ise gereksiz başvuruların yapılması, olumsuz fiziksel koşullar, uzun 
çalışma saatleri, yetersiz personel, sağlıkta şiddetin caydırıcı ve önleyici cezalarla 
desteklenmemesi gibi etkenler göz önüne alınabilir (Karaağaç, 2014). 

Sağlık çalışanlarına yönelik şiddetin çalışma ortamlarında ciddi bir sorun olduğu ve bu 
durumun çeşitli olumsuz sonuçlar doğurduğu belirtilmiştir. Bu olumsuz sonuçlar arasında kısa 
veya uzun süreli psikolojik travma, düşük öz saygı, duygusal sıkıntı ve endişe, travmatik stres 
bozukluğu, şiddet sonucunda ölüm, işten çıkma niyeti, beceriksizlik ve suçluluk hissi, işe 
dönme korkusu, üstler tarafından eleştirilme korkusu, güven kaybı, iş arkadaşları arasındaki 
ilişkilerde değişiklikler, günlük aktivitelerde ve duygusal sorunlarda ikincil etkiler 
bulunmaktadır (Speegle-Clark, 2013). Sağlık çalışanlarının şiddetle karşılaştıklarında 
yaşadıkları tepkiler arasında mücadele etmeye çalışma, korku, hayal kırıklığı, meslekten 
ayrılma düşüncesi, iş performansında düşüş ve motivasyon kaybı gibi durumlar sıkça 
görülmektedir (Kahriman, 2014; Tutal vd., 2015; Yeşiltaş, 2018; Ettore vd., 2018). 

Şiddete uğrayan sağlık çalışanlarının tepkileri ve bu durumun raporlanma oranları 
üzerindeki etkileri de vurgulanmıştır. Fiziksel şiddete maruz kalan çalışanların sadece 
%16'sının resmi bir rapor hazırladığı belirtilmiş, bu durumun yöneticilere sözlü olarak rapor 
edilme oranının ise %50 olduğu ifade edilmiştir (Chapman vd., 2010). Ayrıca, şiddete maruz 
kalan sağlık personelinin psikolojik etkileri arasında öfke patlamaları, işe gitme isteğinde 
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azalma, işe ve kuruma karşı olumsuz duygular, öz güven kaybı, ani sinirlenme ve ağlama 
nöbetleri gibi belirtiler bulunmaktadır (Tokgöz, 2019; Hatunoğlu ve Kıllı, 2014). 

Sağlık kurumları üzerindeki etkiler açısından şiddetin tedavi, danışmanlık maliyetleri, 
verimlilik düşüşü, motivasyon eksikliği, artan iş stresi, devamsızlık ve kaybedilen çalışma 
günleri, görev yerlerinin değiştirilmesi, işten ayrılma sonucu yeniden işe alım ve eğitim 
maliyetleri, çalışanların yönetime güvensizlik, kavgacı çalışma ortamı gibi negatif etkileri 
olduğu belirtilmiştir (Speegle-Clark, 2013). Dünya Sağlık Örgütü'nün 2002 
değerlendirmelerine göre, şiddetin iş yerlerinde yılda 500.000 çalışanın işini bırakmasına ve 
toplamda 1.175.100 iş gününün kaybedilmesine neden olduğu ifade edilmiştir. 

Şiddetin hasta ve hasta yakınları üzerindeki etkileri arasında hastanın durumunun 
kötüleşmesi, tedavi sürecinin tamamlanamaması, iletişim ve duygusal destek davranışlarının 
olumsuz etkilenmesi gibi durumlar bulunmaktadır (Cooper ve Swanson, 2002; Gates vd., 
2011). Sağlık hizmetlerindeki şiddet olaylarının toplum üzerindeki etkileri incelendiğinde ise 
sağlık maliyetlerinin artması, uzun vadeli rehabilitasyon sürelerinde sağlık çalışanlarının 
hizmet dışı kalması, malulen emeklilik ve erken emeklilik nedeniyle eğitilen sağlık 
çalışanlarının kaybı gibi faktörlerin toplumun finansal açıdan olumsuz etkilenmesine yol açtığı 
belirtilmiştir (Aydın, 2014; Arslan, 2019). Bu nedenle, sağlık kurumlarının güvenli bir ortam 
sağlayarak toplumun genel güvenliğine olumlu katkıda bulunması önem arz etmektedir (He, 
2022; Cooper ve Swanson, 2002). 

Schat ve Frone (2011), yapmış oldukları çalışmada işyerinde şiddet ve saldırganlığın iş 
performansına etkisini ölçmüşlerdir. Bu çalışmaya göre bağlamsal performans ve görev 
performansı üzerinde işyerinde saldırganlığın negatif etkisi bulunmaktadır. Ayrıca yapılan 
çalışmada, işyerindeki bireylerin algı düzeyinde ya da gerçekte performans bağlamında 
“yetersiz” olduğunun saldırganlar tarafından düşünülmesinin şiddet için bir sebep olabileceği 
gösterilmiş, bu yüzden de saldırganlıkla düşen performansın sonucunda giderek artan bir 
saldırganlık ve şiddetle karşılaşılabileceği öngörülmüştür. Ayrıca Abo-Ali vd. (2020) tarafından 
yapılan çalışmaya göre işyerinde uygulanan şiddet, iş performansında düşüşe yol açtığı gibi, 
işyerinde güvensizlik hissi de performansın düşmesine yol açmaktadır. Bu çalışmaya göre 
şiddete maruz kalma iş performansı ile olumsuz yönde ilişkili olduğu gibi, şiddetin 
gerçekleşmesi olasılığı, şiddete tanık olma gibi durumlar da performansın düşüşüne yol 
açmaktadır. Al-Shiyab (2018) tarafından yapılan başka bir çalışmaya çalışmaya göreyse 
işyerinde şiddet; sağlık çalışanlarının klinik uygulamalarında yetersizliklere de yol açmaktadır. 
Bu durum tıbbî hataların ortaya çıkmasına ve ciddi durumlarda yanlış uygulamalara yol 
açabilmektedir. Bu bağlamda şiddetin yaygınlaşmasının sağlık sisteminde kalitenin düşüşüne 
yol açabileceği öngörülmektedir. Bu araştırmanın sonuçlarını destekler nitelikteki bir başka 
araştırma olan Feretti vd. (2020) tarafından yapılmış olan araştırmada da şiddete maruz 
kalmanın performans üzerinde ciddi bir etkisi olduğu görülmektedir. Bu bağlamda şiddet 
maruz kalanların iş tükenmişlik düzeylerinin arttığı, bu sebeple de performansın düştüğü 
ifade edilmiştir. Ayrıca şiddete maruz kalmış olan bireylerin kişilerarası ilişkileri de 
zayıflamaktadır. Hipotezler, sözü edilen geçmiş araştırmaların sonuçlarından faydalanılarak 
ortaya atılmıştır, bu bağlamda çalışmadaki hipotezler şu şekildedir; 

H1: Sağlık kurumu çalışanlarının şiddete maruz kalma algıları, iş performansını negatif 
ve anlamlı olarak etkiler. 

H2: Sağlık kurumu çalışanlarının şiddete maruz kalma algıları, görev performansını 
negatif ve anlamlı olarak etkiler. 
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H3: Sağlık kurumu çalışanlarının şiddete maruz kalma algıları, bağlamsal performansı 
negatif ve anlamlı olarak etkiler. 

2.2. İş Performansı 

İş performansı, organizasyonlarda giderek önem kazanmaktadır (Çalışkan ve Köroğlu, 
2022). Venkateswara (2016), örgüt performansının çalışanların performansına bağlı 
olduğunu vurgulamıştır. Aliya vd. (2015), performansı "tanımlanan sınırlar dahilinde görevi 
tamamlama sanatı" olarak tanımlamıştır. İş performansı genellikle işgörenlerin çalışma 
hayatlarında gerçekleştirdikleri tüm davranışlar olarak tanımlanmıştır (Jex ve Britt, 2008). 
Borman vd. (2003), iş performansını belirli bir zaman dilimi içinde bir çalışan tarafından 
gerçekleştirilen ayrı davranış deneyimlerinin kuruma olan toplam tahmini faydası olarak 
görmüşlerdir. 

Dewi vd. (2021), performansın çalışanların örgüt içindeki işini temsil ettiğini ve 
örgütün vizyonu ile uyumlu olduğunu ifade etmektedir. Ayrıca Ratnasari vd. (2019) de 
performansın işletme için hayati öneme sahip olduğunu ifade etmektedir. Mwita’ya (2000) 
göreyse, performansın çok boyutlu bir kavram olduğunu ve örgütün stratejik hedefleri ile 
güçlü bir ilişkisi olduğunu belirtmiştir. Bu bağlamda, endüstriyel ilişkilerde, rekabet 
piyasalarında ve belirsizliklerde performansın önemini arttığını ifade etmiştir (Kılınç ve 
Paksoy, 2017). 

Doğan ve Bayraktar (2020), iş performansının kişisel özellikler, örgüt yapısı ve 
teknolojik değişimler gibi dış etmenler tarafından etkilendiğini belirtmiştir. Öte yandan 
Mathis vd. (2016), performansın yetenekler, motivasyon ve örgütsel destekten etkilendiğini 
ifade etmiştir. Abun vd. (2021) ise, performansın çalışan memnuniyeti, ekip çalışması, 
uzmanlık ve kişilik gibi birçok faktörden etkilendiğini belirtmiştir. İş performansı, çalışanların 
işletme hedefleri ile ilişkilendirilen ve katkı sağlayan ölçülebilir eylemler, tutumlar ve 
sonuçlarla ilgilidir (Viswesvaran ve Ones, 2000; Mokhtar ve Yunus, 2023). 

Çalışkan ve Köroğlu (2022), iş performansını beklenti-değer kavramıyla ilişkilendirerek 
görev, hedefler ve örgütsel inançların önemine vurgu yapmıştır. İş performansı kavramı 
zaman içinde değişen bir yapıya sahiptir ve işletmelerin hedeflerine ulaşması için kritik 
öneme sahiptir (Obiekwe vd., 2019). Bu yüzden işletmelerin kararlarında ve işleyişinde 
performansın artırılmasına odaklandığı görülmektedir (Obiekwe vd., 2019). 

Stres neredeyse her örgütte önemli bir konu hâline gelmektedir. Çalışanlar arasında işyeri 
verimliliğinin azalmasının başlıca nedeninin stres olduğu iddia edilmektedir (Vijayan, 2017). 
Örgütsel anlamda strese yol açan etmenler değişkenlik göstermektedir. Bu bağlamda 
teknolojik gelişmeler, yaşam tarzları için rekabet etme ve çeşitli diğer toplumsal sorunların 
profesyonel çalışma hayatındaki strese etki ettiğinden söz edilebilir (Ouni, 2023). 

Stres, bir çalışanın tolere edebileceği ölçüde olduğu sürece olumlu bir etkiye de sahip 
olabilmektedir. İnsanların görevlerini iyi bir biçimde tamamlamalarını ve yüksek iş 
performansı gösterebilmeleri için bir güdüleyici görevi de görebilen stres, yoğunlaşması 
hâlinde de üretkenliği ve yaratıcılığı engellemektedir. Hâl böyleyken iyi performansın 
sağlanması amacıyla yapılan baskılar ters tepebilmektedir. Genellikle bu baskıların tolere 
edilebilecek sınırları aştığı ve çalışanların iş performansı, tatmini ve motivasyonu üzerinde 
olumsuz bir etkiye sahip olduğu görülmektedir (Vijayan, 2017; Khuong ve Yen, 2016; Ahmed 
ve Ramzan, 2013).  



Onur EREN-Abdullah ÇALIŞKAN-Özlem KÖROĞLU 

ANTALYA BİLİM ÜNİVERSİTESİ SOSYAL BİLİMLER DERGİSİ 
4 (2) 2023, 163-183 

168 

Barrick ve Mount (1991) tarafından beş büyük (“Big Five”) karakter niteliğinin iş 
performansına etkisini araştırdığı çalışmada değişime açıklık ile iş performansı arasında zayıf 
bir bağın olduğunu ifade etmektedir. Bu anlamda araştırmacılar, değişime açık bireylerin çok 
daha nadiren değişim sinizmi davranışları gösteriyor olması, bireylerin performansının 
düşmesini engelleyebileceğini ifade etmişlerdir. Bu sayede değişime açıklık ile dolaylı yoldan 
performansın etkileneceği görülmektedir. Aynı çalışmacılar tarafından yapılan daha sonraki 
araştırmalarda ise değişime ya da deneyime açıklık özelliğinin bireylerin örgüt eğitimlerine 
daha açık olduğunu göstermiştir. Bu sebeple bireylerin eğitim yoluyla performanslarının 
arttırılabileceği, performansın arttırılması için gereken yeni yöntemleri daha kolay kabul 
edebileceği gösterilmiştir (Barrick ve Mount, 1993). Rothman ve Coetzer (2003) tarafından 
yapılan araştırmada ise değişime açıklığın yaratıcılık ve iş performansını olumlu yönde 
etkilediği ifade edilmiştir. Değişime ya da deneyime açık olan bireylerin aktif bir hayal gücü 
olduğu, estetik bir hassasiyete sahip olduğu, çeşitliliğe yönelik açık yaklaşımlarının olduğu 
ifade edilmektedir. Çalışmada bunların tümünün, iş performansını artırabilecek nitelikler 
olduğu ifade edilmiştir. Öte yandan Griffin ve Hesketh (2004) yapmış oldukları çalışmada 
deneyime açıklık niteliğinin performans için iyi bir belirleyici olmadığını ifade etmektedir. Bu 
bağlamda deneyime ya da değişime açıklığın yalnızca düzeylerinin yüksek ve düşük olarak ele 
alınan iki boyutu olmadığını ifade eden araştırmacılar, değişime açıklığı içsel ve dışsal olarak 
da ayırmaktadır. Bu bağlamda dış deneyime açıklıkta yüksek bir puan bir kişinin çevreyi 
taradığını, dışarıdan gelen deneyimi proaktif bir şekilde aradığını ve genel olarak neler 
olduğunun farkında ve duyarlı olduğunu gösterdiğini ifade etmektedirler. Bunun aksine iç 
deneyime açık bir kişi muhtemelen dikkatini içe odaklamış, kişisel düşünceler ve duygularla 
meşgul ve bu nedenle iş ortamındaki değişiklik veya potansiyel değişiklikten daha az 
haberdar olan bir bireydir. Bu tür bir çevresel farkındalığın eksikliği tepkilerin gecikmesine ve 
verilmiş olan göreve yönelik katılım eksikliğine neden olabilir. Bu durum iş performansını 
düşüren bir durumdur. Barrick vd. (2001), kişisel nitelikler ve performans üzerine yapmış 
olduğu çalışmada daha önceki çalışmalarına uygun bir biçimde eğitim konusunda değişime 
açıklığın önemini bir kez daha vurgulamış olsa da çalışma alanında örgütsel değişimlerin 
büyüklüğüne bağlı olarak oldukça düşük bir etkisi olduğunu ifade etmektedir. Geldi ve 
Çalışkan (2021) çalışmalarında değişim yönetimlerinde sağlık çalışanlarının değişim 
yönetimlerinde performanslarını ele almıştır. Bu çalışmada değişim yönetimlerinin başarısı iş 
performansını olumlu yönde etkilediği görülmüştür. Bu çalışmadan çıkarılan sonuçlara göre 
oluşturulan hipotezler ise şu şekildedir; 

H4: Sağlık kurumu çalışanlarının şiddete maruz kalma algıları, örgütsel değişime 
açıklıklarını anlamlı olarak etkiler. 

H5: Sağlık kurumu çalışanlarının örgütsel değişime açıklıkları iş performansını anlamlı 
olarak etkiler. 

H6: Sağlık kurumu çalışanlarının örgütsel değişime açıklıkları görev performansını 
anlamlı olarak etkiler. 

H7: Sağlık kurumu çalışanlarının örgütsel değişime açıklıkları bağlamsal performansı 
anlamlı olarak etkiler. 

2.3. Örgütsel Değişime Açıklık 

Değişim, herhangi bir durumdan başka bir duruma geçilirken ortaya çıkan farklılıkları 
ifade eden bir kavramdır. Örgütsel değişim kavramı ise örgütlerin etkinlikleri süresince sahip 
oldukları niteliklerin değişim göstermesine, başka bir deyişle nitelik, biçim ya da durum 
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değiştirmesi olarak tanımlanmaktadır (Koçel, 2018). Örgütler de bireyler gibi, toplumsal bir 
çevre içerisinde doğmakta ve gelişmektedir. Örgütler, içerisinde bulunduğu çevredeki 
değişimlere ayak uydurmak zorunda kalabilmektedir (Onal, 1995). Bu yüzden örgütlerin 
karşılarına çıkan yeni durumlara adapte olmaları, değişken piyasalarda değişim 
gereksinimlerine hazır olmaları, değişimlere hızla tepki verebilmeleri, teknolojik değişimlere 
ve yeniliklere açık olmaları, değişim konusunda öncü olabilmeleri ve rekabetçi yanlarını 
koruyabilmek için çevresel değişimleri takip edip bunlara göre değişimlerini planlamaları 
gerekmektedir (Mujib vd., 2023). 

Bu durumda örgütlerin değişime yönelmesinin temel nedenleri hükümetler 
tarafından uygulamaya konan kanunlar, küreselleşmiş pazar yapısı, sosyal ve politik olaylar, 
teknolojinin gelişim hızı ve örgütsel anlamda büyümeler olarak sıralanabilmektedir (Dawson, 
2003). Değişme gereksinimi hususunda şüpheleri olan ve değişime açık olmayan örgütlerin 
değişim konusunda başarılı olması mümkün değildir (Çalışkan, 2022). 

Örgütsel değişime açıklığın çıktılarına dair sınırlı bilgi bulunmaktadır. Araştırmacılar, 
değişime açıklığı genellikle deneyime açıklık ile benzer şekilde ele alırken, örgütsel değişimin 
tek başına etkisinin belirlenemediğini ifade ederler (Zadeoğluları, 2010). Wanberg ve 
Banas'ın (2000) çalışmasına göre, değişime açık olmayan bireyler düşük iş tatmini, yüksek işe 
bağlı öfke ve işten ayrılma niyetine sahiptir. İşten ayrılma ile değişime açıklık arasında 
belirgin bir korelasyon bulunamamıştır (Straatman vd., 2023). Değişimi kolay kabul edenler 
işbirliği yapma eğilimindeyken, direnç gösterenler işten ayrılma, iş yavaşlatma veya kasıtlı 
hatalı davranışlarda bulunabilirler (Yeniçeri, 2002). Grup Karar Destek Sistemi 
uygulamalarının başarısı, uygulayıcıların değişime açıklık düzeyine bağlıdır. Bu uygulamaların 
yararlı çıktıları üzerindeki etkiyi en çok belirleyen değişkenin değişime açıklık olduğu 
vurgulanmıştır (Setiawan vd., 2022). 

Moser ve Rodgers (2009), yapmış oldukları çalışmada, her ne kadar değişim ve 
değişime açıklık ile şiddet arasında bir ilişki kurma niyeti taşımasalar da değişime açık olan 
bireylerin şiddete daha az meyilli olacağını ifade etmişlerdir. Yazarlara göre, giderek değişen 
dünyada, şiddete karşı duruş giderek daha da güçlenmekteyken, tüm bunlara rağmen, şiddet 
uygulayıcılarının şiddete karşı olan değişimleri kabul etmekte güçlük yaşadığı ifade 
edilmektedir. Egan (2009), değişime açıklığın şiddete meyille örtüşmediğini, adaptif bir 
yapının şiddete meyili engelleyeceğini ifade etmektedir. Öte yandan bu eserde değişime 
açıklığın bireyi şiddete karşı savunmasız olabileceği durumlara sokabileceği ifade 
edilmektedir. Bu bağlamda değişime açıklık davranışının güvenlik algısını tehlikeye 
atabileceği söylenebilir. Varley Thornton vd. (2010) tarafından yapılan araştırmada uyumlu 
ve değişime açık bireylerin şiddete meylinin oldukça düşük olduğunu ifade ederken, uyumsuz 
bireylerin şiddete daha meyilli olduğunu ifade etmiştir. Bu çalışma kapsamında şiddete 
meylin cinsiyet ve yaşa göre değişkenlik gösterdiği ifade edilmektedir. Mohamedamin ve 
Fatahi (2022) çalışmalarında değişime açıklığın şiddetle negatif yönde ilişkisi olduğunu ifade 
etmiştir. Değişime açıklık davranışı öte yandan şiddete yol açabilecek alkol ve uyuşturucu 
bağımlılığına yol açabilmektedir. Yapılan bu çalışmaların ışığında geliştirilen hipotezler şu 
şekildedir; 

 

H8: Sağlık kurumu çalışanlarının şiddete maruz kalma algılarının iş performansına 
etkisinde örgütsel değişime açıklığın aracılık rolü vardır. 
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H9: Sağlık kurumu çalışanlarının şiddete maruz kalma algılarının görev performansına 
etkisinde örgütsel değişime açıklığın aracılık rolü vardır. 

H10: Sağlık kurumu çalışanlarının şiddete maruz kalma algılarının bağlamsal 
performansa etkisinde örgütsel değişime açıklığın aracılık rolü vardır. 

3. Araştırmanın Yöntemi 

3.1. Evren ve Örneklem 

Araştırmanın evrenini Gaziantep’ deki sağlık sektörü çalışanları oluşturmaktadır. 
Araştırmanın örneklemini sağlık sektörü çalışanlarının arasından basit tesadüfî yöntem ile 
seçilen denekler oluşturmaktadır. Bu kurumlarda yaklaşık 15000 kişi çalışmaktadır. Ana 
kütleden %95 güvenilirlik sınırları içerisinde %5’lik bir hata payı dikkate alınarak örneklem 
büyüklüğü 375 kişi olarak hesap edilmiştir (Sekaran, 1992). Bu kapsamda kolayda örnekleme 
yöntemiyle tesadüfî olarak seçilen toplam 600 kişiye anket uygulaması yapılması 
planlanmıştır. Gönderilen anketlerden 442’si geri dönmüş ve analiz yapmak için uygun 
bulunmuştur. Yapılan uç değer analizinde değişkenlere ait normal dağılımı bozan 46 veri seti 
çıkartılmış ve 396 katılımcının doldurduğu anket analizlere dâhil edilmiştir. Araştırmaya 
katılanlara ait demografik bilgiler aşağıda tablo ve şekillerle sunulmuştur.   

3.2. Araştırmanın Modeli ve Veri Toplama Araçları  

Araştırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıştır. Bu kapsamda 
hazırlanmış olan anket formu, Gaziantep ilinde sağlık alanında çalışan bireylere yüz yüze 
sunulmuştur. Anket formu iki bölümden ve toplam otuz yedi ifadeden oluşmaktadır. Birinci 
bölümde demografik değişkenlerle ilgili 7 ifade yer almaktadır. İkinci bölümde ise 13 
ifadeden oluşan Şiddete maruz kalma ölçeği, iki boyut ve toplam 11 ifadeden oluşan iş 
performansı ölçeği ve 6 ifadeden oluşan örgütsel değişime açıklık ölçeği yer almaktadır. 
Ölçeklerin Cronbach alfa güvenirlik katsayıları SPSS paket programı ile, doğrulayıcı faktör 
analizleri ise Amos programı ile analiz edilmiştir. 

 

Şekil 1: Araştırma Modeli 
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Şiddete Maruz Kalma Ölçeği: Sağlık sektörü çalışanlarının şiddete maruz kalma 
durumlarını belirlemek üzere, Rogers'ın (1995) Şiddete Maruz Kalma Ölçeği kullanılmıştır. 
Ölçek toplam 13 ifadeden oluşmaktadır. Ölçeğin Türkçe geçerlemesi Akbolat vd. (2021) 
tarafından yapılmıştır. Ölçekteki örnek maddeler, “Hiç yumruk, tekme, itip-kakma gibi çeşitli 
saldırılara uğradınız mı?” ve “İş arkadaşlarınızın ya da yöneticilerinizin iş yerinde şiddete 
uğradığını gördünüz mü?” şeklindedir. Ölçekte maddeler 1'den (hiçbir zaman) 5'e (dört veya 
daha fazla kez) kadar değişen 5'li Likert ölçeğinde yanıtlanmıştır. Çalışmada ölçeğin yapı 
geçerliliğini test etmek maksadıyla keşfedici faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin tek 
faktörlü yapısına uyum sağladığı belirlenmiştir. Yapılan keşfedici faktör analizinde, KMO 
analiz sonucu .90 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir. Ölçeğin faktör 
yüklerinin genel olarak .32 ve üzerinde olması önerilmektedir (Gürbüz ve Şahin, 2017). Buna 
göre faktör yükleri bu değerin altında olan, 7 ve 8. ifadeler bu aşamada ölçekten çıkarılmıştır. 
Yeniden yapılan KFA neticesinde ölçeğin faktör yüklerinin .79 ile .53 arasında olduğu tespit 
edilmiştir. Ölçeğin açıkladığı varyans yükü % 70.77 olarak bulgulanmıştır. Ardından Amos 
paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına 
uyum sağladığı ve faktör yüklerinin .82 ile .64 arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum 
iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Ardından ölçeğin 
güvenilirliğini tespit etmek üzere Cronbach alfa güvenirlik analizi yapılmıştır. Yapılan 
güvenilirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .893 olarak 
tespit edilmiştir.  

Örgütsel Değişime Açıklık Ölçeği: Sağlık sektörü çalışanlarının algılanan örgütsel 
değişime açıklık düzeylerini belirlemek üzere Çalışkan (2022) tarafından geliştirilen “Örgütsel 
Değişime Açıklık Ölçeği” kullanılmıştır. Çalışkan (2022) uyarlama çalışmasını sanayi, eğitim ve 
sağlık sektörü çalışanlarından oluşan üç faklı çalışma grubu üzerinde gerçekleştirmiştir. 
Ölçeğin tümünde birinci çalışma grubu için Cronbach alfa katsayısı .845; ikinci çalışma grubu 
için .857 ve üçüncü çalışma grubu için ise .921 şeklindedir. Toplam altı ifadeden oluşan 
ölçekte sorular “Değişim, kurumdaki istenmeyen durumların iyileştirilmesine yardımcı 
olacaktır.”, “Kurumumun değişimle istenen amaçlara ulaşabileceğini düşünüyorum.” 
şeklindedir. Ölçekte cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 
5=Kesinlikle katılıyorum). Yapılan keşfedici faktör analizinde, KMO analiz sonucu .89 ve 
Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir. Ölçeğin faktör yüklerinin genel olarak 
.32 ve üzerinde olması önerilmektedir (Gürbüz ve Şahin, 2017). Buna göre faktör yükleri bu 
değerin altında kalan hiçbir madde olmadığı için, ölçekten çıkarılan madde olmamıştır. 
Yapılan KFA neticesinde ölçeğin faktör yüklerinin .89 ile .78 arasında olduğu tespit edilmiştir. 
Ölçeğin açıkladığı varyans yükü % 72.51 olarak bulgulanmıştır. Ardından Amos paket 
programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum 
sağladığı ve faktör yüklerinin .88 ile .74 arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği 
değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Ardından ölçeğin 
güvenilirliğini tespit etmek üzere Cronbach alfa güvenirlik analizi yapılmıştır. Yapılan 
güvenilirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .924 olarak 
tespit edilmiştir. 

İş Performansı Ölçeği: Sağlık sektörü çalışanlarının iş performanslarının ölçülmesinde 
Çalışkan ve Köroğlu (2022) tarafından geliştirilen iş performansı ölçeği kullanılmıştır. Ölçek, 
görev performansı (beş ifade) ve bağlamsal performans (altı ifade) olmak üzere iki alt 
boyuttan oluşmaktadır. Ölçekte sorular “Bana tanımlı görevi tam ve zamanında 
sonuçlandırmak için, planlı ve organize çalışırım.” ve “Görevin yapılmasına engel bir durumla 
karşılaşırsam, düzeltilmesi için uğraşırım.” şeklindedir. Çalışkan ve Köroğlu (2022) tarafından 
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yapılan araştırmada ölçeğin güvenirlik katsayısının .87’nin üstünde olduğu tespit edilmiştir. 
Araştırmada cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle 
katılıyorum). Çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla keşfedici faktör 
analizi yapılmış, verilerin ölçeğin iki faktörlü yapısına uyum sağladığı belirlenmiştir. Ölçeğin 
faktör yüklerinin .86 ile .69 arasında olduğu, KMO analiz sonucu .904 ve Barlett testi anlamlı 
(p=.000) olarak tespit edilmiştir. Ölçeğin açıkladığı varyans yükü, görev performansı ölçeği 
için % 49.24 bağlamsal performans ölçeği için % 28.28, toplamda iş performansı ölçeği için, % 
77.52 olarak bulgulanmıştır. Ardından Amos paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi 
yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin .89 ile .71 
arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte 
Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa 
güvenirlik katsayısı .904, görev performansı ölçeğinin Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .892, 
bağlamsal performans ölçeğinin Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .910 olarak bulunmuştur. 

 

Tablo 1: Yapısal Eşitlik Modeli Uyum Kriterleri  

Ölçüm (Uyum istatistiği) İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF(2/sd) ≤3 4-5 

RMSEA ≤0.05 0.06-0.08 

GFI ≥ 0.90 0.89-0.85 

AGFI ≥ 0.90 0.89-0.85 

IFI ≥ 0.95 0.94-0.90 

CFI ≥ 0.97 ≥ 0.95 

TLI ≥ 0.95 0.94-0.90 

Not: Uyum iyiliği değer aralıkları “kabul edilebilir “standartlara göre düzenlenmiştir (Meydan 
ve Şeşen; 2010:37). 
 

3.3. Değişkenler Arası İlişkiler 

Değişkenler arasındaki ilişkileri belirlemek amacıyla Pearson korelasyonları 
hesaplanmıştır (Tablo 2). Tabloda ayrıca satırların sonunda güvenilirlik bulguları parantez 
içinde sunulmuştur. Analiz sonucunda; çalışanların iş performanslarının ve alt boyutu olan 
görev performanslarının, şiddete maruz kalma ile negatif yönde anlamlı bir ilişkiye sahip 
olduğu tespit edilmiştir. Ancak, bağlamsal performans ve şiddete maruz kalma arasında 
anlamlı bir ilişki bulunamamıştır. Ayrıca, çalışanların iş performanslarının ve alt boyutu olan 
görev ve bağlamsal performanslarının, örgütsel değişime açıklık algıları ile pozitif yönde 
anlamlı bir ilişkiye sahip olduğu görülmektedir. 

Tablo 2. Değişkenler Arası Korelasyon Değerleri 
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Değişken. 1 2 3 4 5 

1. ŞMK (.89)     

2. ÖDA .127* (.92)    

3. İP -.100* .595** (.90)   

4. GP -.106* .511** .945** (.89)  

5. BP -.084 .614** .945** .788** (.91) 

Not: Alfa güvenilirlik katsayıları parantez içinde gösterilmiştir. 
**p<.01,  *p<.05, 

3.4. Değişkenler Arası Regresyon Analizleri ve Sonuçları 

Değişkenler arası doğrudan ilişkileri, diğer bir ifade biçimi ile bağımsız değişkenlerin 
bağımlı değişkenler üzerindeki açıklama güçlerini ortaya koymak amacıyla regresyon 
analizleri yapılmıştır. Regresyon analizi, bağımlı değişken ile bağımsız değişken arasındaki 
ilişkiyi tahmin etmek için kullanılan istatistiksel bir araçtır. Regresyon analizlerinde sağlık 
kurumu çalışanlarının iş performansları ve bu değişkenin alt boyutları olan görev ve 
bağlamsal performanslar, bağımlı değişken olarak ele alınmış, şiddete maruz kalma ile 
örgütsel değişime açıklık, bağımsız değişkenler olarak ele alınarak bağımlı değişken 
üzerindeki etkileri incelenmiştir. 

Şiddete maruz kalmanın (ŞMK), iş performansı (İP) üzerine etkisini ve bu etkide 
örgütsel değişime açıklığın (ÖDA) aracılık rolünü açıklamak amacıyla, Baron ve Kenny (1986) 
tarafından önerilen üç aşamalı regresyon analizi yapılmıştır. Bu yönteme göre, bağımsız 
değişkenin bağımlı değişken ve aracı değişken üzerinde bir etkisi olmalıdır. Aracı değişken 
bağımsız değişkenle birlikte regresyon analizine dâhil edildiğinde, bağımsız değişkenin 
bağımlı değişken üzerindeki regresyon katsayısı düşerken, aracı değişkenin de bağımlı 
değişken (İP) üzerinde anlamlı etkisi sürmelidir. Bu kapsamda sağlık kurumu çalışanlarının 
algılanan örgütsel değişime açıklık (ÖDA) düzeylerinin aracılık rolünü belirlemek amacıyla, 
ŞMK-ÖDA, İP; ŞMK-ÖDA, GP arasındaki ilişkiler hiyerarşik regresyon analizleri aracılığı ile 
incelenmiş ve Sobel testleri yapılmıştır. Aracılık testine ilişkin bulgular Tablo 3 ve 4’te 
verilmektedir.  

Aracılık testi kapsamında ilk aşamada bağımsız değişken şiddete maruz kalma ile iş 

performansı arasındaki ilişkilere bakılmıştır. Bu aşamanın ilk adımında ŞMK’ nın İP’ nı (= -
.10, p<.05) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. İkinci adımda ŞMK’ nın aracılığı araştırılan 
ÖDA’ ye olan etkisi incelenmiştir. Analiz sonucunda ŞMK’ nın ÖDA’ yi anlamlı olarak 

etkilediği (= .13, p<.05) tespit edilmiştir. Bu adımda aracılığı araştırılan ÖDA’ nın İP’ ye olan 

etkilerine de bakılarak rapor edilmiştir. ÖDA’ ın İP’ nı (=.60, p<.01) anlamlı olarak etkilediği 
bulgulanmıştır. Bu aşamanın son adımında ise ŞMK ve aracılığı araştırılan ÖDA birlikte analize 
sokulmuş ve İP üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu analiz sonucunda ŞMK’ nın ÖDA ile 

birlikte analize sokulmasıyla İP üzerindeki etkisi devam etmiş ve azalmış (= -.08, p<.05), 

ÖDA’ nın de İP üzerindeki etkisi devam etmiştir (=.56, p<.05). Bu şartların sağlanmasının 
ardından aracılık etkisini teyit etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve Sobel(z) anlamlı 
bulunmuştur (z=8.7, p<.01). Bu bulgu ŞMK’ nın İP’ na etkisinde ÖDA’ ın kısmi aracılık rolü 
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üstlendiğini göstermektedir. Bu bölüm analizleri sonucunda H1, H4, H5 ve aracılık hipotezi 
olan H8’ in desteklendiği görülmektedir. 

Aracılık testinin ikinci aşamasında bağımsız değişken şiddete maruz kalma ile birinci 
alt boyut görev performansı arasındaki ilişkilere bakılmıştır. Bu aşamanın ilk adımında ŞMK’ 

nın GP’ nı (=-.11, p<.05) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. İkinci adımda aracılığı 

araştırılan ÖDA’ nın GP’ na olan etkilerine bakılarak rapor edilmiştir. ÖDA’ in GP’ nı (=.51, 
p<.01) anlamlı olarak etkilediği bulgulanmıştır. Bu aşamanın son adımında ise ŞMK ve 
aracılığı araştırılan ÖDA birlikte analize sokulmuş ve GP üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu 
analiz sonucunda ŞMK’ nın ÖDA ile birlikte analize sokulmasıyla GP üzerindeki etkisi devam 

etmiş ve azalmış (=-.03, p<.05), ÖDA’ nın de GP üzerindeki etkisi devam etmiştir (=.46, 
p<.01). Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyit etmek maksadıyla Sobel 
testi yapılmış ve Sobel(z) anlamlı bulunmuştur (z=4,9, p<.01). Bu bulgu ŞMK’ nın GP’ na 
etkisinde ÖDA’ in kısmi aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Bu bölüm analizleri 
sonucunda H2, H6 ve aracılık hipotezi olan H9’ un desteklendiği görülmektedir. 

Bağımsız değişken şiddete maruz kalma ile ikinci alt boyut olan bağlamsal performans 
arasında anlamlı bir ilişki bulunamadığı için, bu iki değişken arasındaki aracılık ilişkisi 
sorgulanmamıştır. Bu nedenle H3 ve aracılık hipotezi olan H10 desteklenmemiş yani 
reddedilmiştir. 

Tablo 3. Aracılık Testi Sonuçları (ŞMK-ÖDA-İP) 

 
β 

ÖDA İP 

ŞMK 

Test 1   

Yaş  -.22 

Çal.Süresi  .17 

ŞMK  .10* 

Adjusted R²  .01 

∆R²  .01 

  (F=183*) 

Test 2  ÖDA→İP 

Yaş -.12 .24 

Çal.Süresi .07 -.16 

ŞMK .13** -.60** 

Adjusted R² .02 .26 

∆R² .02 .36 

 (F=207*) (F=422**) 
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Test 3   

Yaş  -.07 

Çal.Süresi  -.12 

ŞMK  -.08* 

ÖDA  .56** 

Adjusted R²  .006 

∆R²  .006 

  (F=173*) 

Sobel 
Test(z) 

8.7** 

 ** p<.01; *** p< .001 

 

 

 

Tablo 4. Aracılık Testi Sonuçları (ŞMK-ÖDA-GP) 

 
β 

ÖDA GP 

ŞMK 

Test 1   

Yaş  -.14 

Çal.Süresi  .08 

ŞMK  -.11* 

Adjusted R²  .01 

∆R²  .01 

  (F=164*) 

Test 2  ÖDA→GP 

Yaş  .23 

Çal.Süresi  -.19 

  .51** 

Adjusted R²  .26 
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∆R²  .26 

  (F=327**) 

Test 3   

Yaş  -.06 

Çal.Süresi  -.09 

ŞMK  -.03* 

ÖDA  .46** 

Adjusted R²  .001 

∆R²  .001 

  (F=127*) 

Sobel 
Test(z) 

4.9** 

 ** p<.01; *** p< .001 

 

4.TARTIŞMA VE SONUÇ 

Bu çalışma, sağlık kurumu çalışanlarının şiddete maruz kalma algıları ile iş 
performansı, görev performansı, bağlamsal performans ve örgütsel değişime açıklık 
arasındaki ilişkileri incelemeyi amaçlamıştır. Araştırma hipotezleri doğrultusunda elde edilen 
bulgular, sağlık kurumu çalışanlarının şiddete maruz kalma algılarının iş performansını negatif 
yönde etkilediğini göstermiştir, bu durum sağlık kurumu çalışanlarının şiddete maruz kalma 
algıları, iş performansını negatif ve anlamlı olarak etkilemesi üzerine kurulmuş olan hipotezin 
desteklenmesi anlamına gelmektedir. Ayrıca, sağlık kurumu çalışanlarının şiddete maruz 
kalma algılarının görev performansını da olumsuz etkilediği görülmüştür. Bu sonuç, daha 
önce yapılan çalışmalarla örtüşmektedir (Çabuk, 2020; Lin, 2015; Rasool vd. 2020). 

Ancak, sağlık kurumu çalışanlarının şiddete maruz kalma algıları, bağlamsal 
performansı negatif ve anlamlı olarak etkilediği hipotezi ile ilgili olarak sağlık kurumu 
çalışanlarının şiddete maruz kalma algılarının bağlamsal performansı anlamlı bir biçimde 
etkilemediği belirlenmiştir. Bu sonuç, bağlamsal performans ile şiddet algıları arasında 
istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olmadığına işaret etmektedir. Öte yandan, sağlık kurumu 
çalışanlarının şiddete maruz kalma algılarının örgütsel değişime açıklıklarını anlamlı bir 
şekilde etkilediği görülmüştür. Bu husus üzerine yapılan çalışmalar oldukça kısıtlı olsa da, 
sonuçlar daha önce yapılan araştırmaları destekler niteliktedir (Baillien vd., 2018). 

Ayrıca, çalışmanın bulguları doğrultusunda sağlık kurumu çalışanlarının örgütsel 
değişime açıklıklarının sırasıyla iş performansı, görev performansı ve bağlamsal performansı 
anlamlı bir şekilde etkilediği tespit edilmiştir. Bu sonuçlar, örgütsel değişime açıklığın, sağlık 
kurumu çalışanlarının performans düzeyleri üzerinde önemli bir rol oynadığını ortaya 
koymaktadır. Bu durum literatürde yapılmış olan daha önceki çalışmalarla örtüşmektedir 
(Mohan ve Mulla, 2013; Le Sante vd., 2021; Jannesari vd., 2021). 
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Bununla birlikte, çalışmanın bulguları doğrultusunda örgütsel değişime açıklığın, sağlık 
kurumu çalışanlarının şiddete maruz kalma algıları ile iş performansı, görev performansı ve 
bağlamsal performans arasında aracılık rolü oynadığı gözlemlenmiştir. Bu bulgular, örgütsel 
değişime açıklığın, şiddet algıları ile performans arasındaki ilişkileri açıklamada aracılık rolü 
üstlendiğini desteklemektedir. Bu bağlamda çalışmanın sonuçları, değişime açıklık ile şiddet 
arasında bağlam oluşturabilmek adına literatüre katkı sağlamayı hedeflemektedir. 

Ayrıca, gelecekte yapılacak olan çalışmalar için; şiddetin türlerinin geniş kapsamlı bir 
biçimde ele alınması önerilmektedir. Buna ek olarak şiddet nedenleri üzerine yapılacak bir 
çalışma literatürün anlaşılabilmesinde etki edecektir. Başka bir kısıt olan mekânsal evren, 
gelecekte yapılacak olan çalışmalarda genişletilmeli, bu sayede daha geniş örneklemlerde 
sonuçların karşılaştırılması sağlanmalıdır. 

Sonuç olarak bu çalışma, sağlık kurumu çalışanlarının maruz kaldığı şiddetin, iş 
performansı, görev performansı, bağlamsal performans ve örgütsel değişime açıklık 
üzerindeki karmaşık etkileşimlerini aydınlatarak, sağlık sektöründe çalışanların çalışma 
koşullarını anlamak adına önemli bir katkı sunmaktadır. Bu bağlamda gelecek araştırmalar 
için örnek teşkil etmeyi hedefleyen çalışmada, sağlık çalışanlarının şiddete maruz kalmasına 
dikkat çekilmesi hedeflendiği gibi, negatif sonuçlarıyla birlikte ele alınmıştır. 

Çalışma genel itibariyle şiddetin fiziksel yanı üzerinde odaklanmıştır. Öte yandan 
şiddet çok kapsamlı bir olgudur. Aynı zamanda şiddetin bildirilmesinin şiddete dair bulguları 
sağlayan tek etken olmasından ötürü, bildirilmeyen şiddet olayları üzerine araştırmanın 
genişletilmesi önem arz etmektedir. Bu anlamda gelecekte yapılacak olan araştırmalara 
yönelik öneriler şu şekildedir; 

 Çalışma her ne kadar şiddetin her alanını kapsama niyetiyle gerçekleştirilmiş olsa da 
büyük oranda fiziksel şiddet odaklıdır. Bu bağlamda gelecekte yapılacak olan 
çalışmaların cinsel, sözel ve psikolojik şiddete de önem vermeleri gerekmektedir. 

 Bu çalışma kapsamında analiz amacıyla kullanılan SPSS ve AMOS paket programları 
aracılığıyla elde edilen sonuçların başka programların kullanılması ile teyit edilmesi 
gereklidir. 

 Çalışma, anket yoluyla gerçekleştirilmiştir. Bu bağlamda gelecekte nitel ve nicel 
verilerden faydalanılarak konunun genişletilmesi sağlanabilir.  

 Çalışma, Gaziantep ili içerisinde, özel hastaneler kapsamında gerçekleştirilmiştir. Bu 
bağlamda, herhangi bir il sınırlandırılması olmaksızın devlet hastanelerinin de evrene 
eklenmesi, gelecekte yapılacak araştırmalar için önerilmektedir.  

 Çalışmanın geçen zamanla birlikte tekrarlanması, sonuçların zamandan bağımsız 
olduğunun anlaşılabilmesi için önem arz etmektedir. 
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